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  РЕФЕРАТ 
 
Выпускная квалификационная работа по теме «Совершенствование 
системы управления процессом развития персонала организации (на примере 
ОАО «МРСК Сибири»)» содержит 118 страниц текстового документа, 6 
приложений, 50 использованных источников, 15 листов графического 
материала. 
РАЗВИТИЕ ПЕРСОНАЛА, РЫНОК ТРУДА ЭНЕРГЕТИЧЕСКОЙ 
ОТРАСЛИ, КАДРОВЫЙ ПОТЕНЦИАЛ, МОНИТОРИНГ, ОЦЕНКА 
ЭФФЕКТИВНОСТИ РЕЗУЛЬТАТОВ ОБУЧЕНИЯ. 
Объект исследования – система управления процессом развития 
персонала предприятия ОАО «МРСК Сибири». 
Цели исследования: 
- рассмотреть роль развития персонала в формировании конкурентных 
преимуществ компании; 
- проанализировать деятельность ОАО «МРСК Сибири» на отраслевом 
рынке и оценить уровень развития ее кадрового потенциала; 
- изучить систему управления процессом развития сотрудников 
организации; 
- разработать мероприятия по совершенствованию системы управления 
процессом развития персонала организации с оценкой затрат на эффективность 
их влияния на уровень развития кадрового потенциала. 
В результате анализа работы кадровой службы были выявлены, основные 
проблемные зоны действующей системы развития персонала.   
Результатом работы  стал комплекс мероприятий и предложений с 
оценкой  затрат на их реализацию и эффективности внедрения. Принятие 
решения руководства организации об их использовании в системе управления 
процессом развития персонала, эффективность данной работы может 
существенно вырасти. 
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ВВЕДЕНИЕ 
 
За последние 6 лет можно выделить следующие тенденции, характерные 
для отрасли электроэнергетики в целом: 
- старение основного оборудования (электростанций, электрических 
сетей), недостаток средств на поддержание генерирующих и электросетевых 
мощностей; 
- либерализация рынка электроэнергии, внедрение эффективного метода 
тарифообразования, который позволяет планировать долгосрочную 
инвестиционную программу и гарантирует возврат инвестированных средств; 
- внедрение инновационных технологий в производственной 
деятельности; 
- стабилизация политической и социально-экономической обстановки в 
стране и регионах; 
- динамично меняющееся законодательство в области электроэнергетики.  
Появление в отрасли межрегиональных распределительных сетевых 
компаний (МРСК) – результат реформирования отрасли. 
Вопросы управления персоналом в настоящее время выходят на первый 
план и становятся основополагающими для любой организации, включая 
организации энергетического комплекса. Сотрудники организации являются 
тем главным ресурсом, на основе которого возможно ее всестороннее развитие 
в современных условиях. 
В работе П. Юнга развитие персонала определено следующим образом: 
«Развитие персонала является систематическим процессом, ориентированным 
на формирование сотрудников, отвечающих потребностям предприятия, и, в то 
же время, на изучение и развитие производительного и образовательного 
потенциала сотрудников предприятия» [17, с. 143-144]. 
Понятие развитие персонала часто приравнивают к понятиям обучения и 
повышения квалификации. Однако на самом деле под развитием персонала 
понимается нечто большее, чем обучение и повышение квалификации. 
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Развитие персонала – это процесс, направленный на последовательное 
приближение фактического состояния трудовых ресурсов банка к наиболее 
оптимальному. Развитие персонала охватывает все производственные и 
внепроизводственные меры, которые способны повысить квалификацию и 
потенциал нынешних и будущих сотрудников в плане достижения целей 
учреждения. При этом речь идет о привлечении и закреплении 
работоспособных сотрудников в нужном числе и качестве, о развитии знаний, 
навыков, способностей и отношения к работе, о планировании и развитии 
карьеры сотрудников, о подготовке резерва на замещение руководящих и 
ключевых должностей. 
Современная практика развития бизнеса доказала, что люди, посредством 
которых осуществляется  хозяйственная деятельность, являются важнейшим  
ресурсом организации. Грамотно выстроенная политика развития сотрудников 
организации определяет не только уровень развития ее трудового потенциала, 
но и конкурентоспособность на рынке товаров и услуг, при производстве 
необычайно быстро стала возрастать роль знаний, интеллектуального 
потенциала коллектива, углубляться избирательность многообразных видов 
производственной и непроизводственной деятельности к личным качествам, 
способностям работника. Очень важны стали уровень образования работников 
и их умение пользоваться полученными в процессе образования/повышения 
квалификации/обучения знаниями. Управление процессом развития персонала - 
сложный процесс, который предполагает учет не только способностей и 
возможностей каждого члена коллектива, но и их запросов. Именно поэтому 
вопросы совершенствования системы управления процессом развития 
персонала является актуальным вопросом для руководства компаний. Не 
исключением является и ОАО "МРСК Сибири". 
Объектом исследования является система управления процессом развития 
персонала ОАО «МРСК Сибири». 
Предмет исследования – состояние и пути совершенствования системы 
управления процессом развития персонала ОАО «МРСК Сибири» 
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Цель ВКР – разработать мероприятия по усовершенствованию системы 
управления развитием персонала на предприятии ОАО «МРСК Сибири». 
Поставленная цель требует решения следующих задач: 
1. Изучить тенденции и перспективы развития энергетической отрасли 
России. 
2. Рассмотреть роль развития персонала в формировании конкурентных 
преимуществ компании и опыт формирования эффективных систем управления 
данным процессом.  
3. Проанализировать деятельность ОАО «МРСК Сибири» на отраслевом 
рынке и оценить уровень развития ее кадрового потенциала. 
4. Изучить систему управления процессом развития сотрудников 
организации, формы и методы работы. 
5. Разработать мероприятия по совершенствованию системы управления 
процессом развития персонала организации с оценкой затрат на эффективность 
их влияния на уровень развития кадрового потенциала. 
Теоретической и методологической основой работы являются труды 
российских и зарубежных ученых и статистические данные. Поставленные 
задачи решаются с помощью методов сравнительного анализа, метода 
экспертных оценок и логического анализа. Структурно работа состоит из 
введения, трех глав, заключения и списка использованных источников. 
В выпускной квалификационной работе использовались следующие 
методы: изучение нормативно-правовых  и финансовых документов, 
статистические методы определения обеспеченности, динамики, качественного 
состава кадров, методы анкетирования. 
Выпускная квалификационная работа выполнена с применением 
информации ОАО «МРСК Сибири». В работе использовались нормативно - 
распорядительные документы, внутренняя отчетность ОАО «МРСК Сибири». В 
связи с мероприятиями, направленными на защиту и сохранение коммерческой 
тайны ОАО «МРСК Сибири», полнота некоторых рассматриваемых вопросов 
ограничена. 
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1. Управление процессом развития персонала как условие роста 
конкурентоспособности организации 
 
1.1. Тенденции и перспективы развития энергетической  отрасли  
России 
 
Электроэнергетика – это комплексная отрасль хозяйства, которая 
включает в свой состав отрасль по производству электроэнергии и передачу ее 
до потребителя. Электроэнергетика является важнейшей базовой отраслью 
промышленности России. От уровня ее развития зависит все народное 
хозяйство страны, а так же уровень развития научно-технического прогресса в 
стране [30]. 
Специфической особенностью электроэнергетики является то, что её 
продукция не может накапливаться для последующего использования, поэтому 
потребление соответствует производству электроэнергии и по размеру (с 
учетом потерь) и во времени. 
Представить себе жизнь без электрической энергии уже невозможно. 
Электроэнергетика вторглась во все сферы деятельности человека: 
промышленность и сельское хозяйство, науку и космос, наш быт. Её 
специфическое свойство – возможность превращаться практически во все 
другие виды энергии (топливную, механическую, звуковую, световую и т.п.) 
В промышленности электроэнергия применяется как для приведения в 
действие различных механизмов, так и непосредственно в технологических 
процессах. Работа современных средств связи основана на применении 
электроэнергии. 
Электроэнергия в быту является основной частью обеспечения 
комфортабельной жизни людей. 
Огромную роль электроэнергия играет в транспортной промышленности. 
Электротранспорт не загрязняет окружающую среду. 
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Для долгосрочного стабильного обеспечения экономики страны и 
населения всеми видами энергии необходима научно обоснованная и 
воспринятая обществом и институтами государственной власти долгосрочная 
энергетическая политика. 
Целью энергетической политики является максимально эффективное 
использование природных топливно-энергетических ресурсов и потенциала 
энергетического сектора для роста экономики и повышения качества жизни 
населения страны. 
«Энергетическая стратегия» России на период до 2020 года является 
документом, конкретизирующим цели, задачи и основные направления 
долгосрочной энергетической политики государства в рассматриваемом 
периоде времени с учетом складывающихся внутренней и внешней ситуаций в 
энергетическом секторе и его роли в обеспечении единства экономического 
пространства Российской Федерации, глобализации энергетических рынков, 
тенденций политического, макроэкономического и научно-технологического 
развития страны. 
Главной задачей «Энергетической стратегии» России является 
определение путей достижения качественно нового состояния ТЭК, роста 
конкурентоспособности его продукции и услуг на мировом рынке на основе 
использования потенциала и установления приоритетов развития комплекса, 
формирования мер и механизмов государственной энергетической политики с 
учетом прогнозируемых результатов ее реализации [28]. 
Приоритетами «Энергетической стратегии» являются: 
- полное и надежное обеспечение населения и экономики страны 
энергоресурсами по доступным и вместе с тем стимулирующим 
энергосбережение ценам, снижение рисков и недопущение развития кризисных 
ситуаций в энергообеспечении страны; 
- снижение удельных затрат на производство и использование 
энергоресурсов за счет рационализации их потребления, применения 
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энергосберегающих технологий и оборудования, сокращения потерь при 
добыче, переработке, транспортировке и реализации продукции ТЭК; 
- повышение финансовой устойчивости и эффективности использования 
потенциала энергетического сектора для обеспечения социально-
экономического развития страны; 
- минимизация техногенного воздействия энергетики на окружающую 
среду на основе применения экономических стимулов, совершенствования 
структуры производства, внедрения новых технологий добычи, переработки, 
транспортировки, реализации и потребления продукции [28]. 
Главным средством решения поставленной задачи является 
формирование цивилизованного энергетического рынка и 
недискриминационных экономических взаимоотношений его субъектов между 
собой и с государством. При этом государство, ограничивая свои функции как 
хозяйствующего субъекта, усиливает свою роль в формировании рыночной 
инфраструктуры как регулятора рыночных взаимоотношений. 
Основные механизмы государственного регулирования 
предусматривают: 
- меры по созданию рациональной рыночной среды (включая 
взаимоувязанные тарифное, налоговое, таможенное-антимонопольное 
регулирование и институциональные преобразования в ТЭК); 
- повышение эффективности управления государственной 
собственностью; 
- введение системы перспективных технических регламентов, 
национальных стандартов и норм, повышающих управляемость процесса 
развития энергетики и стимулирующих энергосбережение; 
- стимулирование и поддержку стратегических инициатив в сфере 
инвестиционной, инновационной и энергосберегающей активности 
хозяйствующих субъектов [30]. 
Стратегические цели энергообеспечения национального хозяйства и 
развития отраслей ТЭК: 
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- увеличение производства первичных энергоресурсов; 
- рост выработки электроэнергии; 
- увеличение добычи нефти с 324 млн.т; 
- рост производства моторных топлив; 
- увеличение добычи газа; 
- рост добычи угля. 
Результаты реализации «Энергетической стратегии» соответствуют 
основным направлениям социально-экономического развития страны. 
В настоящее время перед российской энергетической отраслью стоит ряд 
актуальных проблем, требующих максимально оперативного разрешения. 
Отличительной особенностью энергетической отрасли, как и топливно-
энергетического комплекса в целом, является то, что от положения дел в 
данном, отдельно взятом элементе народного хозяйства зависит и качество 
развития экономики всего национального хозяйства, в том числе и 
установление необходимых пропорций между различными комплексами. По 
данным Министерства энергетики, общая установленная мощность 
электростанций России составляет 218 145,8 МВт, что характеризует отрасль 
как одну из приоритетных в развитии экономики страны [30]. 
Среди важнейших проблем в развитии отрасли, оказывающей влияние на 
подавляющее большинство хозяйствующих субъектов, следует выделить 
высокие темпы роста тарифов на электрическую энергию. В настоящее время 
темпы роста средней стоимости электроэнергии в России значительно 
опережают соответствующие показатели в западных странах. При этом, 
несмотря на то, что в России конечная стоимость электроэнергии для 
потребителя превышает соответствующую стоимость в США и ряде 
европейских стран, получаемой прибыли часто недостаточно для 
осуществления инвестиций в модернизацию и расширенное воспроизводство. 
Таким образом, наблюдается конфликт интересов между отраслью 
электроэнергетики и отраслями народного хозяйства в целом – требуется 
обеспечить модернизацию электроэнергетической отрасли путем наращивания 
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объемов инвестиций, учитывая тот факт, что быстрый рост тарифов негативно 
отражается на работе других отраслей, а значит, и на темпах экономического 
роста всего народного хозяйства.  
В настоящее время законодательно установлена предельная величина 
роста тарифов на электроэнергию – они не должны превышать 15 % в год. 
Данную меру можно рассматривать с различных позиций, но, учитывая тот 
факт, что за период 2000-2015 гг. тарифы на электроэнергию выросли более 
чем на 400 %, нормативное ограничение роста тарифов ставило целью 
ограничить их галопирующий рост. Однако даже сохранение установленных 
темпов роста цен на электроэнергию приведет к тому, что через несколько лет 
их величина превысит максимально допустимый уровень цен для энергоемких 
отраслей отечественной промышленности [30]. 
Для того чтобы найти способы преодоления данной негативной 
тенденции, необходимо определить объективные предпосылки установления 
быстрых темпов роста величины тарифов на электроэнергию. По нашему 
мнению, одним из факторов, способствующих опережающему росту тарифов, 
является закладывание энергетическими компаниями в стоимость 
электроэнергии величины возможной неуплаты потребителей. Проблема 
неплатежей является системной для всей энергетической отрасли. По 
различным оценкам, ежегодные убытки энергетических компаний от 
неплатежей и хищений электроэнергии составляют около 200 млрд руб. 
Решение вопросов с неплатежами и хищениями позволило бы значительно 
замедлить рост тарифов, что позитивно отразилось бы на экономической 
ситуации в стране. В настоящее время, по данным Федеральной службы 
государственной статистики, на потери в электросетях приходится 9,95 % от 
всей произведенной электроэнергии. Данная цифра очень велика, причем 
значительная ее часть может быть связана именно с хищениями 
электроэнергии.  
Важным фактором, создающим диспропорции в структуре народного 
хозяйства, является неравенство тарифов для потребителей электроэнергии. 
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Оно представляет собой ценовую дискриминацию, когда различные категории 
потребителей в одном регионе оплачивают энергию по различным ценам. Как 
правило, стоимость тарифов устанавливается в меньшем размере, в то время 
как промышленные предприятия субсидируют сумму, недополученную от 
населения. В результате издержки предприятия растут, и произведенные 
расходы закладываются в цену готовой продукции, оплачиваемой в конечном 
итоге населением. Устранение ценовой дискриминации потребителей позволит 
снизить нагрузку на промышленные предприятия, обеспечив снижение тарифов 
на электроэнергию на величину порядка 10 %. При этом для домохозяйств рост 
тарифов не будет обременителен, так как в конкурентной борьбе предприятия 
получат возможность снизить цену на готовую продукцию, тем самым 
обеспечивая рост покупательной способности населения [30].  
При рассмотрении проблемы установки оптимальных тарифов 
необходимо учитывать специфику ценообразования на электроэнергетическом 
рынке. Произведенная продукция приобретается и потребляется без временного 
лага, поэтому рыночные законы спроса и предложения работают иначе, чем на 
классических товарных рынках. Следует отметить, что государственное 
регулирование, оказывая влияние на энергетическую отрасль в целом, 
затрагивает и вопросы ценообразования на электроэнергетическом рынке. В 
связи с вышеизложенным в электроэнергетической отрасли преобладает 
принцип ценообразования, определяемый себестоимостью производимой 
продукции, что повышает важность политики региональных властей, которые 
должны отслеживать потребности в электроэнергии для населения и 
предприятий с целью соблюдения баланса между спросом и предложением.  
Резервом повышения эффективности функционирования предприятий 
электроэнергетической отрасли является, на наш взгляд, работа по 
совершенствованию механизмов функционирования предприятий комплекса, в 
частности, мониторинг электросбережения, повышение квалификации кадров, 
замена изношенного и устаревшего оборудования современным. На уровне 
сетевых компаний электроэнергетической отрасли резервом может стать 
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применение новых технических решений, в том числе и иностранных, 
направленных на снижение потерь электроэнергии. Важным фактором на 
данном уровне может стать также выработка более эффективных систем учета 
электроэнергии [29]. 
Со стороны государства мерами по совершенствованию энергетической 
отрасли будут: 
- совершенствование систем учета и мониторинга энергетической 
эффективности во всех отраслях экономики субъектов Российской Федерации 
на основе формирования топливно-энергетических балансов; 
- осуществление контроля за целевым использованием выделяемых из 
государственного бюджета средств на инвестиционную деятельность в отрасли; 
- усиление контроля соблюдения законодательства в области 
энергоэффективности экономики.  
При этом необходимо учитывать особенности хозяйственной 
деятельности в каждом отдельно взятом регионе.  
Одним из нормативных документов, регулирующих правовые и 
экономические отношения в энергетической отрасли, является Федеральный 
закон "О внесении изменений в отдельные законодательные акты Российской 
Федерации в связи с осуществлением мер по реформированию единой 
энергетической системы России". Результатом принятия данного закона явился 
тот факт, что ряд крупных предприятий был вынужден перезаключать 
договоры и производить оплату не в пользу Федеральной сетевой компании, а в 
пользу Межрегиональной сетевой компании. Результатом данных мероприятий 
стало снижение уровня контроля региональных властей над 
электроэнергетикой регионов, так как решения о развитии инфраструктуры 
того или иного объекта энергетики в настоящее время принимаются 
централизованно и не зависят от потребностей конкретного региона. Потеря 
механизмов воздействия со стороны региональных властей на инвестиционные 
процессы в электроэнергетике значительно снижает как эффективность 
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проводимых мероприятий по модернизации электроэнергетики, так и 
усложняет ценообразование в отрасли [29].  
Существенным фактором, снижающим инвестиционную 
привлекательность электроэнергетической отрасли, является также 
децентрализация единой энергосистемы и предпринимаемые шаги в развитии 
конкуренции между различными типами станций и сбытовыми компаниями. 
Важно учитывать, что в связи со спецификой энергетической отрасли, 
конкуренция между производителями электроэнергии может не приводить к 
снижению цен на производимую энергию. Это связано с применением 
маржинального ценообразования - подхода, когда равновесная цена 
определяется как предельные переменные издержки стоимости производства 
самой дорогой единицы энергии, необходимой для удовлетворения спроса по 
соответствующей цене.  
Следствием данного подхода является тот факт, что предприятие-
продуцент электроэнергии не стремится к снижению цены реализации 
производимой энергии, так как данному хозяйствующему субъекту в любом 
случае гарантирована реализация энергии по цене наименее рентабельной 
электростанции. Аналогичные проблемы возникают при конкуренции между 
сбытовыми компаниями - электроэнергия приобретается ими по одной цене, а 
значит, основным критерием конкурентоспособности будет являться сбытовая 
надбавка. Учитывая незначительную ее величину, эффект от конкуренции 
между сбытовыми компаниями может быть получен только при масштабном 
приобретении и потреблении энергии крупнейшими промышленными 
предприятиями. Однако предприятия нередко приобретают электроэнергию 
напрямую у поставщиков или же располагают собственной энергетической 
генерацией, что сводит конкуренцию между сбытовыми компаниями к 
минимуму.  
Таким образом, разделение компаний на генерирующие и сбытовые 
привело к тому, что позитивный эффект масштаба от консолидации отрасли 
был ликвидирован, при этом расходы по выработке и доведению 
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электроэнергии до потребителя значительно выросли, что снизило прибыли 
предприятий и заставило увеличить отпускную стоимость электроэнергии и 
сбытовую надбавку. Важным негативным аспектом разделения деятельности 
субъектов электроэнергетической отрасли на производственную и сбытовую 
стало также размытие ответственности за качество предоставляемых услуг 
между данными организациями. Это значительно усложняет как 
взаимодействие с потребителями электроэнергии, так и деловые отношения 
между энергетическими компаниями.  
В целом, одной из мер, направленных на стабилизацию конъюнктуры 
отрасли, может быть внесение изменений в Федеральный закон "Об 
электроэнергетике". Требуется расширить полномочия гарантирующих 
поставщиков, позволив им совмещать сетевую деятельность со сбытовой, так 
как каждое конкретное предприятие необходимо рассматривать в отдельности, 
учитывая специфику региона и конкурентную среду. Предоставление данных 
прав гарантирующим поставщикам позволит более гибко подходить к 
потребностям рынка и замедлить рост тарифов. Еще одной важной проблемой, 
стоящей перед отечественной электроэнергетикой, является высокая степень 
износа производственных фондов.  
Проблема снижения выработки электро и теплоэнергии является 
следствием высокого износа производственных мощностей на большинстве 
предприятий отрасли. Обновление основных фондов позволит обеспечить 
экономический рост как в отрасли, так и в экономике страны в целом, однако 
для обновления производственных мощностей потребуется привлечение 
крупных инвестиционных вложений. При сохранении существующих 
тенденций роста энергопотребления и ускоряющегося выбытия 
производственных мощностей в связи с их износом в соответствии с рыночным 
законом спроса цены на электроэнергию будут только расти, причем темпы 
роста также будут увеличиваться [31]. 
В связи с ожидаемыми тенденциями на рынке электроэнергетики 
ответные шаги на вызовы рынка со стороны собственников генерирующих 
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компаний могут быть различными, в зависимости от временного горизонта, на 
который ориентируется стратегия предприятий. Практика показывает, что 
собственники редко ориентируются на длительный период времени, а потому 
вероятность того, что предприятия будут готовы удовлетворять растущие 
потребности рынка, наращивая инвестиции в основные фонды, невелика. 
Ответом на изменение конъюнктуры рынка, по нашему мнению, будет 
естественный рост тарифов на электроэнергию, ограниченный только 
государственным контролем. Собственники предприятий ориентируются на 
максимизацию краткосрочной прибыли, так как предприятия при этом не несут 
инвестиционных рисков, а вырученная прибыль может быть распределена 
между собственниками без временного лага.  
Одной из основных причин сложившейся ситуации в отрасли, в частности 
недостаточно эффективной реализации программы по реформированию 
электроэнергетики, по нашему мнению, является неточный прогноз 
необходимых объемов инвестирования в отрасль, так как практика показала, 
что одних государственных средств для проведения полномасштабных 
преобразований в отрасли недостаточно, а привлечение частных инвестиций на 
должном уровне осуществить к настоящему моменту не удается.  
Важной проблемой российской экономики является также ее высокая 
энергоемкость. Обновление производственных фондов в энергетической 
отрасли позитивно отразится на всей экономике страны в целом, так как будет 
способствовать частичному преодолению сложившейся ситуации. Проблема 
обновления производственных фондов особенно актуальна в условиях 
восстановления объемов потребления электроэнергии. На протяжении 
длительного периода времени, начиная с 1995 г., в России наблюдается рост 
потребления электроэнергии отраслями народного хозяйства. Тем не менее 
уровень 1990 г. не достигнут даже по итогам 2015 г., в то время как 
технологическая база за указанный промежуток времени обновлялась 
значительно медленнее, чем требуется для устойчивого развития отрасли [29]. 
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Россия является одним из лидеров мирового рынка энергетики. По 
состоянию на 2014 год, она входит в ТОП-6 стран с годовой выработкой 
электроэнергии 1 064 млрд кВт*ч. Такую мощность страна получает более чем 
от 700 электростанций, общей мощностью 225 ГВт через линии электропередач 
разного класса напряжений общей протяженностью более 2,5 млн. км. 
Максимальную долю рынка по выработке электроэнергии занимают 
тепловые электростанции с установленной мощностью 68,4%. Далее идут 
гидравлические и атомные станции: 21 и 10,6% соответственно. Основная часть 
тепловых электростанций в Европейской части России работают на газе и 
мазуте, а восточная – на угле.  
На 1 января 2015 года установленная мощность российских 
электростанций увеличилась на 5 981 МВт по сравнению с 1 января 2014 года. 
Рост составил 2.6%, а достигнуто это было за счет введения новых мощностей 
производительностью 7 296 МВт и увеличения мощности действующего 
оборудования, путем перемаркировки на 411 МВт. При этом были выведены из 
эксплуатации генераторы мощностью 1 726 МВт. В целом по отрасли по 
сравнению с 2010 годом рост производственных мощностей составил 8.9% [21]. 
Тенденция роста мощности электростанций РФ за последние 5 лет 
представлена на рисунке 1. 
 
211,84
214,86
218,23
223,07
226,47
232,46
200
205
210
215
220
225
230
235
2010 2011 2012 2013 2014 2015
М
ощ
но
ст
ь 
эл
ек
тр
ос
та
нц
ий
, 
ты
с.
М
В
т
Год
 
Рисунок 1 – Динамика  мощности электростанций РФ в 2010-2015 гг., тыс.МВт 
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Распределение мощностей по объединенным энергосистемам выглядит 
следующим образом: 
- ОЭС Центра – 52.89 тыс. МВт; 
- ОЭС Северо-Запада – 23.28 тыс. МВт; 
- ОЭС Юга – 20.17 тыс. МВт; 
- ОЭС Средней Волги – 26.94 тыс. МВт; 
- ОЭС Урала – 49.16 тыс. МВт; 
- ОЭС Сибири – 50.95 тыс. МВт; 
- ОЭС Востока – 9.06 тыс. МВт. 
Больше всего в 2014 году увеличилась установленная мощность ОЭС 
Урала – на 2 347 МВт, а также ОЭС Сибири – на 1 547 МВт и ОЭС Центра на 1 
465 МВт. 
По сравнению с 2013 годом, выработка электроэнергии в Российской 
Федерации увеличилась на 0.1%. А в отношении к 2009 году рост составил 
6.6%, что в количественном выражении составляет 67 млрд. КВтч. 
Динамика производства электроэнергии в РФ за 2009-2014 года 
представлена на рисунке 2. 
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Рисунок 2 – Динамика производства электроэнергии в РФ в 2009-2014 гг., 
млрд.КВтч 
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Больше всего электроэнергии в 2014 году в России было произведено 
тепловыми электростанциями – 677.3 млрд. КВтч, ГЭС произвели – 167.1 млрд. 
КВтч, а атомные электростанции – 180.6 млрд. КВтч. Производство 
электроэнергии по объединенным энергосистемам: 
- ОЭС Центра – 239.24 млрд. КВтч; 
- ОЭС Северо - Запада – 102.47 млрд. КВтч; 
- ОЭС Юга – 84.77 млрд. КВтч; 
- ОЭС Средней Волги – 105.04 млрд. КВтч; 
- ОЭС Урала – 259.76 млрд. КВтч; 
- ОЭС Сибири – 198.34 млрд. КВтч; 
- ОЭС Востока – 35.36 млрд. КВтч. 
По сравнению с 2013 годом потребление электроэнергии в России 
выросло на 4 млрд. КВтч. Но в целом, динамика потребления за последние 4 
года остается примерно на одном и том же уровне. Разница между 
потреблением электроэнергии за 2010 и 2014 год составляет 2.5%, в пользу 
последнего. Динамика потребления электроэнергии в РФ представлена на 
рисунке 3. 
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Рисунок 3 – Динамика потребления электроэнергии в РФ в 2009-2014 гг., 
млрд.КВтч 
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По итогам 2014 года, потребление электроэнергии по объединенным 
энергосистемам выглядит следующим образом: 
- ОЭС Центра –232.97 млрд. КВтч; 
- ОЭС Северо - Запада – 90.77 млрд. КВтч; 
- ОЭС Юга – 86.94 млрд. КВтч; 
- ОЭС Средней Волги – 106.68 млрд. КВтч; 
- ОЭС Урала – 260.77 млрд. КВтч; 
- ОЭС Сибири – 204.06 млрд. КВтч; 
- ОЭС Востока – 31.8 млрд. КВтч. 
Эксперты прогнозируют увеличение количества выработанной 
электроэнергии. И в 2030 году, она будет составлять: 
- оптимистичный прогноз: 2210 млрд. кВт*ч; 
- реалистичный прогноз: 2045 млрд. кВт*ч; 
- пессимистичный прогноз: 1800 млрд. кВт*ч. 
Несмотря на прогнозы по увеличению выработки электроэнергии, ее 
потребление тоже растет. По данным экспертов, внутреннее 
электропотребление в 2015 году составляет 1440 млрд. кВт*ч, а к 2030 году 
возрастет до 2000 млрд. кВт*ч. 
Также, хотим отметить, что помимо внутреннего потребления 
электроэнергии, РФ является и экспортером данного продукта. Таким образом, 
в 2015 году экспортировано 18 – 25 млрд. кВт*ч, а в 2030 году планируемый 
объем экспортных поставок будет составлять 45 - 60 млрд. кВт*ч [31]. 
Такие прогнозы связаны с выводом новых мощностей, а также с 
модернизацией существующих предприятий: АЭС, ГЭС, ВИЭ, ТЭС. 
Стратегические планы по развитию данной отрасли основаны на внедрении 
инновационных технологий для каждого вида генерации энергии. Главной 
задачей отрасли является ее обновление. Она должна быть: 
высокоэнергетичной, экономичной, экологичной для производства, транспорта, 
распределения и потребления электроэнергии. 
22 
 
Энергетическая отрасль, как и любая другая, не смогла бы полноценно 
функционировать и развиваться без высококвалифицированного персонала, 
поэтому нам  необходимо рассмотреть тенденции развития рынка труда в 
данной отрасли. 
Первым этапом анализа рынка труда является анализ  количества 
организаций, задействованных в энергетической отрасли. Динамика количества 
действующих организаций по производству и распределению электроэнергии  
представлена на рисунке 4. 
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Рисунок 4 – Динамика количества действующих организаций по производству 
и распределению электроэнергии в РФ за 2011-2014 гг., шт 
 
На протяжении рассматриваемого периода времени в России и в мире в 
целом наблюдалось снижение темпа роста экономики. В России, начиная с 2010 
года, темпы роста составляли 4,3% и постепенно уменьшаясь, привели к 
значению в 1,3% в 2014 году. В связи с чем, количество организаций тоже 
претерпевало изменения, постепенно сокращаясь, что являет собой негативную 
тенденцию рынка труда, так как при уменьшении количества предприятий 
сокращается количество рабочих мест, увеличивая тем самым безработицу. 
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Вторым этапом рассмотрения рынка труда России является численность 
работников   занятых   в  энергетической   отрасли. Согласно   автору    книги 
«Макроэкономика» Вечканову Г. С., к занятому населению относят тех, кто 
выполняет любую оплачиваемую работу и тех, кто имеет работу, но не работает 
по причине болезни, забастовки или отпуска [31]. Данные по количеству 
занятого населения, согласно федеральной службе государственной статистики, 
представлены на рисунке 5. 
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Рисунок 5 – Динамика численности работников в энергетической отрасли в 
2011-2014гг., тыс. чел. 
 
На рисунке 5 видно, что в 2013 году количество персонала в 
организациях энергетической отрасли стало сокращаться. Такое сокращение 
количества работников организации вызвано снижением темпа роста 
Российской экономики, а так же количеством предприятий на рынке. Снижение 
продлилось и в 2014 году, что вновь сказалось на численности персонала, но в 
меньшей степени, по сравнению с предыдущим периодом времени. 
Для более детального изучения рынка труда рассмотрим прием и 
выбытие работников на предприятиях отрасли, представленные на рисунке 6. 
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Рисунок 6 – Динамика принятых и уволенных работников предприятий 
энергетической отрасли в 2012-2014 гг., тыс. чел. 
 
Выбытие и прием персонала на предприятия энергетической отрасли 
имеет примерно одинаковое значение на протяжении рассматриваемого 
периода времени, протяженностью в 3 года, при этом выбытие работников 
превышает количество приема персонала на работу в 2 раза.  
Количество принятых работников составляет от 405 чел. в 2014 году, до 
440 чел. в 2012 году, отсюда прослеживается тенденция к сокращению числа 
принятого персонала. Такая же тенденция прослеживается и с количеством 
выбывших сотрудников, в 2012 году их число составило 453 чел., а в 2014 году 
425. 
Следующим этапом анализа рынка труда в России является анализ 
заработной платы работника на предприятии. Данные представлены на рисунке 
7. 
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Рисунок 7 – Динамика роста среднемесячной номинальной начисленной 
заработной платы работников предприятий энергетической отрасли  
в 2011-2014 гг., руб 
 
Увеличение заработной платы наблюдается на всем промежутке 
рассматриваемого периода. Увеличение заработной платы происходит за счет 
индексирования на уровень инфляции в стране. 
Подводя итог по состоянию рынка труда в энергетической отрасли, в 
рамках целой страны, можно сказать, что на рассматриваемом промежутке 
времени энергетическая отрасль претерпевает кризисную ситуацию, в связи с 
сокращением численности предприятий, задействованных в отрасли, и как 
следствие уменьшение численности рабочих, но при этой негативной ситуации 
средняя заработная плата имеет восходящую тенденцию, увеличиваясь с 
каждым годом. 
Перспективы развития энергетической отрасли в стране подразумевают 
под собой активное развитие персонала данной отрасли, которое повлечет за 
собой увеличение конкурентных преимуществ организаций энергетической 
отрасли  и их более продуктивное функционирование. 
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1.2. Развитие персонала и его роль в формировании конкурентных 
преимуществ организации: принципы, методы , технологии 
 
Понятие развитие персонала часто приравнивают к понятиям обучения и 
повышения квалификации. Однако на самом деле под развитием персонала 
понимается нечто большее, чем обучение и повышение квалификации. 
Развитие персонала – это процесс, направленный на последовательное 
приближение фактического состояния трудовых ресурсов банка к наиболее 
оптимальному. Развитие персонала охватывает все производственные и 
внепроизводственные меры, которые способны повысить квалификацию и 
потенциал нынешних и будущих сотрудников в плане достижения целей 
учреждения. При этом речь идет о привлечении и закреплении 
работоспособных сотрудников в нужном числе и качестве, о развитии знаний, 
навыков, способностей и отношения к работе, о планировании и развитии 
карьеры сотрудников, о подготовке резерва на замещение руководящих и 
ключевых должностей. 
А.П. Егоршин определяет «развитие человеческих ресурсов» как 
комплексный и непрерывный процесс всестороннего развития личности 
работников организации с целью повышения эффективности их работы [4, с. 
307]. 
В трактовке В.М. Масловой, развитие персонала - это совокупность 
мероприятий, направленных на развитие человеческого потенциала 
предприятий [32]. 
По мнению П.Э. Шлендера развитие человеческих ресурсов - это система 
мероприятий, направленных на поддержку способных к обучению работников, 
распространение знаний и передового опыта, обучение молодых 
квалифицированных сотрудников, осознание управленческим персоналом 
важности развития сотрудников и снижения текучести кадров [17, с. 109]. 
Согласно определению Р. Харрисона, стратегическое развитие персонала, 
трудовых ресурсов представляет собой «развитие, происходящее от четкого 
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представления о способностях и потенциале, которое работает в стратегической 
структуре бизнеса в целом» [15, с. 245]. 
Привлечение персонала, как и обучение, и повышение его квалификации, 
являются лишь частью развития персонала. 
Развитие персонала начинается с его привлечения и подбора. Кредитные 
учреждения во все большей степени стремятся привлечь коммуникабельных 
сотрудников, которым общение с клиентами приятно, которые способны с 
открытостью относиться к другим людям и охотно работают в команде. Так как 
такие качества развитию поддаются трудно, самой важной частью развития 
персонала является его верный подбор. 
Тем не менее, новый сотрудник лишь в самом редком случае в полном 
объеме будет отвечать требованиям нового места работы. К тому же со 
временем требования могут изменяться или же через некоторое время 
сотруднику может быть поручена иная область задач с другими требованиями. 
Поэтому при любом новом назначении необходима тщательная 
тренировка со стороны непосредственного начальника и (или) других 
сотрудников соответствующего отдела. Недостающие знания, навыки или 
квалификацию необходимо восполнять профессиональным опытом на рабочем 
месте и путем обучения и повышения квалификации [21]. 
Развитие персонала, в частности продвижение обладающих руководящим 
потенциалом сотрудников, является неотъемлемой задачей любого 
руководителя. Руководитель должен поддерживать сотрудника советом, 
помощью и идеями, и помогать ему успешно справляться со своими задачами 
и, возможно, готовиться к выполнению более высоких профессиональных и 
руководящих задач. 
Под привлечением персонала понимаются все меры, которые 
принимаются для своевременного удовлетворения потребностей кредитного 
учреждения в персонале подходящими сотрудниками. Для этого необходимо 
пройти многоступенчатый процесс планирования. 
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Программки развития кадрового потенциала включают программки 
обучения, увеличения квалификации и мотивированной подготовки 
профессионалов.  
Развитие кадрового потенциала организации является всеохватывающей 
функцией управления персоналом и подразумевает, что в процессе развития 
происходят прямые финансовложения в работников, направленные на 
увеличение их конкурентоспособности, а, как следует, и 
конкурентоспособности организации.  
В процессе реализации этой функции организация должна ответить на 
вопросы: как найти свои трудовые способности и оценить их, как управлять 
своим трудовым потенциалом, заинтриговать персонал в развитии и 
увеличивать кадровый потенциал. 
Современная научная концепция профессионального развития персонала 
представлена ориентированной на цели развития организации системой 
взаимосвязанных и взаимозависимых элементов, таких как: цели и задачи, 
стратегия и политика профессионального развития персонала организации, 
принципы, методы развития, технологии развития, обеспечивающие, с одной 
стороны, поддержание соответствия качественного уровня персонала 
требованиям организации/рабочих мест, а с другой, – возможность 
удовлетворения потребностей самих работников в профессиональной 
самореализации [32]. 
Важнейшим элементом концепции является цель профессионального 
развития персонала – обеспечение организации высококвалифицированными и 
мотивированными работниками в соответствии с организационными целями и 
стратегией. Цели достигаются посредством реализации конкретных 
организационных задач.  
При разработке концепции профессионального развития персонала 
руководство организации должно учитывать взаимосвязь общей стратегии 
развития организации и стратегии профессионального развития персонала. 
Стратегия задает направление системы профессионального развития персонала, 
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суть которой заключается в воздействии на эффективность деятельности 
работников. 
Увидеть функциональная связь профессионального развития персонала с 
подсистемами системы управления персонала организации можно на рисунке 8. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Рисунок 8 – Функциональная связь профессионального развития 
персонала с подсистемами системы управления персонала организации 
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Важным аспектом формирования концепции является и обоснование 
принципов профессиональным развитием персонала, таких как, комплексность, 
системность, целенаправленность, профессионализм, непрерывность, 
дифференцированность, индивидуализация, эффективность. 
Недостаточное внимание к профессиональному развитию персонала 
приводит к снижению профессионализма и компетентности персонала, что, в 
свою очередь, влечет за собой ухудшение результативности и эффективности 
деятельности персонала и организации в целом, а следовательно и к резкому 
снижению конкурентной способности организации .  
Стратегия и принципы, в свою очередь, определяют методы 
профессионального развития персонала. Классификация ключевых методов 
профессионального развития персонала показана в таблице 1. 
 
Таблица 1 - Классификация ключевых методов профессионального развития 
персонала 
Методы ПРЦ Содержание метода 
 
Обучение 
персонала 
 
Передача знаний посредством целенаправленного и планомерного 
процесса усвоения знаний, умений и навыков 
Профессиональная 
адаптация 
Приспособление работника к технико-технологическим особенностям 
деятельности в рамках профессии, рабочего места 
Служебно-
профессиональное 
продвижение 
Движение персонала в рамках должностной структуры организации, 
обусловленное ростом его квалификации и необходимостью 
предоставления работы более высокой сложности 
Управление 
деловой карьерой 
персонала 
Комплекс мероприятий в рамках реализации служебного работника, 
учитывающий его цели, потребности, возможности и способности, в 
рамках ограничений, обусловленных целями, потребностями, 
возможностями и условиями организации 
Работа с кадровым 
резервом 
Работа по формированию работников, способных к замещению 
вышестоящих должностей или занятию рабочих мест более высокой 
квалификации 
Мотивация 
развития персонала 
Комплекс мер, обеспечивающих создание необходимых и достаточных 
условий для эффективного развития персонала организации и каждого 
ее работника 
Разумное использование совокупности мотивов и стимулов, 
побуждающих работника к развитию, определяющих удовлетворение 
его потребностей и обеспечивающих достижение личных целей 
 
К современным тенденциям развития концепции профессионального 
развития персонала можно отнести регулярную адаптацию и 
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профессионализацию молодых работников, опережающий характер 
профессионального образования, соответствие профессиональной подготовки 
рыночным требованиям [35]. 
Оценка эффективности профессионального развития персонала основана, 
прежде всего, на информации о качественных характеристиках персонала: 
опыте, знаниях, навыках,  умениях, круге выполняемых обязанностей, перечне 
успешно решенных задач, карьерных передвижениях, производительности и 
новаторской активности.  
Послекризисный период затрудняет прикладные исследования процессов 
профессионального развития персонала и оценки их эффективности. Слабое 
методическое обеспечение, недостаток соответствующего опыта у большинства 
отечественных организаций снижают возможность применения традиционных 
методик оценки эффективности. Кроме того существует ряд российских 
организаций, игнорирующих оценку эффективности вложенных средств в 
развитие персонала.  
Тем не менее, стремительное развитие подходов к управлению бизнесом, 
появление и жесткое влияние на управленческий процесс систем 
бюджетирования расходов организаций, систем управления менеджментом 
качества, систем сбалансированных показателей в современной практике 
российских организаций, позволяет констатировать необходимость 
повышенного внимания руководства к оценке процессов развития собственного 
персонала [25]. 
В связи с вышесказанным, можно сформулировать несколько принципов, 
определяющих оценку эффективности профессионального развития персонала: 
1. Подходы к экономической эффективности профессионального 
развития должны быть аналогичными оценке инвестиций в развитие бизнеса.  
2. Оценка эффективности должна проводится до и после 
профессионального развития. До развития определяются цели, методы и 
ожидаемые результаты. После профессионального развития результируется 
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некий «бенчмарк» с тем, что закладывали до начала развития и делаются 
выводы о целесообразности и эффективности проводимых мероприятий.  
3. Категорирование целей профессионального развития во временной 
перспективе [26]. 
Необходима система взвешенных целей развития персонала с учетом 
элемента планирования во времени (как правило, на 1 год). Качество данного 
планирования может быть оценено в объеме утвержденного бюджета.  
Критерии оценки эффективности должны быть установлены до 
осуществления профессионального развития и о них должны быть 
информированы как сами работники, так  и руководители организации, 
отвечающие за организацию профессионального развития.  
Результаты оценки эффективности профессионального развития 
доводятся до сведения и работникам, и их руководителям, в дальнейшем 
данные результаты ложатся в основу  планирования профессионального 
развития персонала организации на перспективу.  
В современной практике управления персоналом выделяется несколько 
групп методов оценки эффективности профессионального развития персонала, 
в качестве основных среди которых можно назвать следующие [29]:  
- количественные методы (метод рангового порядка, балльный, метод 
парных сравнений, коэффициентный, экспертный, в т.ч. метод парных 
сравнений,  графического профилирования, метод "эксперимента" и т.д.);  
- качественные методы (представление устных и письменных 
характеристик, метод эталона, матричный и биографический методы, метод 
групповой дискуссии и др.);  
- комбинированные методы (тестирование, метод стимулирующих 
оценок, метод группировки работников и др.).  
Помимо этого существуют показатели эффективности программ развития 
персонала,  куда входят специфические для каждой организации бизнес-
показатели: текучесть персонала;  индекс удовлетворенности клиентов 
организации; показатель абсентеизма персонала; частота несчастных случаев; 
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привлечение новых клиентов (индекс притока новых клиентов); повышение 
производительности труда; рост доли рынка; сокращение издержек. Подобные 
показатели относятся к общекорпоративной эффективности, на них влияет не 
только профессиональное развитие персонала. Тем не менее, именно эти 
значения ставят во главу угла при проведении конкретных программ по 
профессиональному развитию [27]. 
На основе проведенного исследования, можно сформулировать 
следующее определение оценки и повышения эффективности 
профессионального развития персонала – это организованный и 
структурированный процесс, в ходе которого устанавливается выгода от 
профессионального развития работников в соотношении с осуществленными 
расходами, а также внедряются новые подходы, устраняющие выявленные 
проблемы и недостатки процесса профессионального развития персонала 
организации [25]. 
Как показывают исследования российских и зарубежных специалистов в 
сфере и развития персонала, эффективность профессионального развития 
зависит от внутренних и внешних факторов, состав которых представлен в 
таблице 2. 
 
Таблица 2 – Основные факторы, влияющие на эффективность 
профессионального развития персонала организации 
Наименование 
фактора 
Состав фактора 
Факторы внешней среды 
 
Развитие НТП 
 
Разработка новых и развитие действующих продуктов 
Внедрение новых технологий в производстве и управлении 
Появление новых видов производственного оборудования 
Рыночные факторы Коньюктура рынка продукции (динамика спроса и предложения) 
Коньюктура рынка труда 
Коньюктура рынка образовательных услуг 
Социально-
культурные факторы 
Демографическая ситуация 
Политика государства в области образования 
Уровень образования в стране 
Развитие системы образования в стране 
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Окончание таблицы 2 
Наименование 
фактора 
Состав фактора 
Факторы внешней среды 
Политические 
факторы 
Стабильность власти 
Изменения в характере правовых реформ 
Экономические 
факторы 
Уровень доходов населения 
Уровень инфляции 
Число организаций в стране и уровень корпоративного управления 
Уровень безработицы 
Наличие (недостаток) рабочих мест 
Налоговое законодательство 
Кредитно-денежная политика государства 
Глобализация экономики, развитие транснациональных компаний 
Правовые формы Соответствие законодательства современным реалиям, в т.ч. в сфере 
образования 
Стабильность законодательства 
Факторы внутренней среды 
Общеорганизацион-
ные факторы 
Миссия, цели, стратегия организации 
Изменение организационной структуры производства и управления 
Изменение технологии производства 
Организационная структура 
Стадия жизненного цикла организации 
Особенности персонала организации: образовательные, поло-
возрастные, социально-демографические, характеристики, мотивация 
в обучении 
Факторы 
организации 
Наличие и компетентность подразделения, занимающегося вопросами 
профессионального развития персонала 
Потребность в обучении 
Размеры инвестиций в обучение 
Материально-техническая база 
Наличие учебных материалов, вузов-партнеров 
Факторы процесса Методы, формы, темпы обучения 
Наличие обратной связи 
Поддерживающие 
факторы 
Отношение руководства к обучению персонала 
Формирование обучающейся организации 
Формирование системы управления знаниями 
Предоставление возможности обучения всем группам работников 
Создание условий для использования полученных навыков и знаний 
Наличие внешней мотивации обучения (повышение заработной 
платы, продвижение по служебной лестнице, продвижение по 
горизонтали, привлечение к процессу принятия решений, наличие в 
системе оценки персонала требований по повышению квалификации 
и др.) 
Наличие мероприятий, направленных на предотвращение перехода 
обученных работников в другие организации 
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По степени управляемости факторы можно разделить на нерегулируемые, 
слаборегулируемые и регулируемые. Факторы внешней среды относятся к 
категориям нерегулируемых и слаборегулируемых факторов, т.к. они не 
зависят от управленческих решений внутри организации, являясь импульсами 
для принятия корректирующих решений для обеспечения необходимого уровня 
конкурентоспособности и финансово-экономического результата. К 
регулируемым факторам относятся в основном факторы внутренней среды,  
которые характеризуют эффективность организации производства, качество 
процесса управления персоналом, степень использования ресурсов [25]. 
Стоит отметить, что технология управления развитием персонала 
организации тем эффективнее, чем больше разновидностей обучения она 
предлагает. Более разнообразное обучение не только привлекает и мотивирует 
персонал, но и помогает им постоянно развивать и совершенствовать 
разнообразные профессиональные навыки, в зависимости от выбранной формы 
обучения.  
Быть в курсе инноваций отрасли и развиваться вместе с ней – 
необходимое качество любого профессионала: от рядового сотрудника до 
руководителя высшего звена. 
В итоге управление профессиональным развитием персонала может 
производиться следующими методами, представленными на рисунке 9. 
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Рисунок 9 – Методы управления профессиональным развитием персонала в 
организации 
Управление профессиональным 
развитием персонала 
 
Обучающие программы (тренинги, 
семинары, программы 
ориентации). 
 
Первичное обучение 
 
Практические занятия (управление 
проектами, стажировки, ротации, 
межфункциональные группы, 
смена должности, замещение 
непосредственного руководителя). 
 
Саморазвитие (обучающая 
литература, тематическая 
периодика, профильные 
Интернет-издания, 
конференции, презентации, 
компьютерные программы 
обучения) 
Обучение коллег (подготовка 
программ профессионального 
развития для коллег, 
наставничество, подготовка 
нормативной документации). 
 
Обучение для новых 
сотрудников, необходимое с 
первого дня работы. 
 
Периодическое обучение. 
Обучение по специально 
разработанным программам 
согласно потребностям 
организации и персонала для 
поддержания квалификации на 
уровне, позволяющем 
эффективно выполнять 
должностные обязанности.   
 
Ежегодное обучение актуальным 
вопросам. Связано с темпами 
развития той или иной отрасли, 
появлением новых методов и 
технологий. Быть в курсе 
инноваций отрасли и развиваться 
вместе с ней – необходимое 
качество любого профессионала: 
от рядового сотрудника до 
руководителя высшего звена.    
 
Обучение сотрудников перед 
должностными перемещениями. 
Обучение, позволяющее 
подготовить работника к смене 
должности или повышению 
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Грамотно организованное развитие персонала невозможно без анализа 
отечественного и зарубежного опыта управления процессом развития 
персонала организаций. Анализ уже имеющегося опыта внедрения тех или 
иных методов управления развитием персонала поможет нам избежать ошибок 
и выбрать более подходящий и менее затратный путь развития персонала для 
нашей организации. 
 
1.3. Анализ отечественного и зарубежного опыта управления 
процессом развития персонала организаций 
 
Одним из самых широко применяемых методов развития персонала 
является обучение. Способы обучения персонала крупных корпораций 
вырабатываются согласно общей стратегии деятельности компании и включают 
программы и методы обучения персонала для работы в своих подразделениях. 
Можно выделить наиболее распространенные методы, применяемые в 
российских и зарубежных компаниях [37]: 
- организация постоянного обучения по специализированным 
программам компании – метод, распространенный среди крупных 
транснациональных компаний. Характерен опыт компании «АйБиЭм» (IBM): 
постоянное повышение квалификации сотрудников проводится по программам 
корпорации, на него отводится 5% рабочего времени; 
- обучение на рабочем месте в процессе работы предусматривает работу 
обучающегося работника вместе с опытным сотрудником компании для 
освоения специфики производственного процесса на предприятии; 
- обучение в учебных центрах – в данном случае компании направляют 
своих сотрудников в специализированные учебные заведения для подготовки 
по различным программам (например, MBA) либо для освоения специальных 
технологий, использующихся только в данной организации (например, 
«Тойота»). 
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Развитие персонала в российских компаниях осуществляется в том числе 
с помощью внутреннего и внешнего обучения. Так, в крупных российских 
корпорациях (ОАО «Газпром», ОАО «Северсталь», ОАО «Мечел», 
Объединенные энергетические компании, ОАО «МТС», ОАО «ОХК «Уралхим» 
и др.), функциональными подразделениями осуществляется планирование 
обучения своих сотрудников на год, планы консолидируются департаментом по 
управлению персоналом, который в дальнейшем заключает договоры с 
контрагентами на обучение. Помимо этого, возможно и внеплановое обучение 
сотрудников за счет компании [37]. 
Обучение за счет компании является эффективным средством мотивации 
сотрудников, которое повышает лояльность специалистов к компании, а также 
служит дополнительным способом снижения текучести кадров, так как часто 
компании заключают дополнительное соглашение к трудовому договору с 
сотрудником, прошедшим обучение, и обязуют его работать в компании 
определенный период времени (как правило, до 5 лет) либо в случае 
расторжения трудового договора по инициативе работника возмещать 
стоимость обучения компании. 
В быстро развивающихся компаниях возрастает потребность в 
увеличении количества менеджеров среднего звена, которые были бы 
включены в единую управленческую и корпоративную культуру. Эту проблему 
позволяет решить корпоративный университет. Однако корпоративные 
университеты призваны решать гораздо более широкий круг вопросов. Сам 
факт создания внутри структуры единого общего подразделения, 
выполняющего некоммерческие задачи стратегического характера, говорит о 
тенденции развития. Кардинальное отличие корпоративного университета от 
штатного тренинг-центра в том, что он может развивать всех сотрудников 
компании, организовывать обучение именно по тем направлениям и в таких 
масштабах, которые потребуются, т.е. корпоративный университет не только 
предлагает программы обучения, но и выявляет потребность в обучении в 
рамках всей организации. После обучения в корпуниверситете сотрудникам 
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выдаются сертификаты, некоторые корпоративные университеты являются 
самостоятельными хозяйственными субъектами и имеют лицензии на ведение 
образовательной деятельности. 
Данный способ имеет множество преимуществ: он менее затратный, 
позволяет организовать обучение, учитывая специфику компании, сферу ее 
деятельности, экономить время на переезды до места обучения, а также 
является способом поддержания и развития корпоративной культуры [37]. 
Как показывает практика, инвестиции в образование сотрудников дают 
ощутимый экономический эффект. Образование и подготовка на производстве 
повышают уровень знаний человека, а следовательно, увеличивают объем и 
качество человеческого капитала. При повышении уровня образования 
эффективность труда работника повышается либо посредством увеличения 
производительности труда, либо посредством получения знаний, которые 
делают работника способным осуществлять такую трудовую деятельность, 
результаты которой представляют большую значимость. 
Исследования, проведенные профессором кафедры образования 
Пенсильванского университета Робертом Земски совместно с экономистом 
Лайзой Линч из Школы бизнеса Флетчера при университете Тафта и 
профессором менеджмента из Уортона Питером Капелли (было 
проанализировано более трех тысяч ста рабочих мест), показали, что при 
десятипроцентном повышении уровня образования суммарная 
производительность возрастает на 8,6%. Для сравнения: при таком же 
увеличении основных фондов производительность труда повышается всего на 
3,4%. Иначе говоря, предельная прибыль от инвестиций в человеческий 
капитал почти втрое превышает прибыль от капиталовложений в технику [40]. 
Г. Псахаропулос приводит данные по динамике социальной отдачи на 
инвестиции в образование по доходам стран на душу населения. В большинстве 
беднейших развивающихся стран с низким уровнем дохода на душу населения 
социальная отдача начального образования равна 23%, среднего – 15%, а 
отдача высшего – 11%. В наиболее развитых странах мира с высоким уровнем 
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дохода (ОЭСР) социальная отдача начального образования равна 14%, среднего 
– 10%, высшего – 8% [41]. 
Исследования, в которых сравнивалось академическое, или общее, и 
техническое, или профессиональное, среднее образование показали, что в 
среднем отдача первых 16%, а вторых – 11%. И здесь решающим фактором 
являются издержки: профессиональное обучение требует больших затрат, чем 
общеакадемическое образование. 
Обобщая приведенный опыт зарубежных и российских компаний, можно 
сделать следующие выводы о достоинствах и недостатках сложившейся 
практики развития персонала.  
Достоинства  инедостатки практики развития персонала в отечественном 
бизнесе представленны в таблице 3. 
 
Таблица 3 - Достоинства и недостатки практики развития персонала в 
отечественном бизнесе 
Достоинства Недостатки 
 
Функции по привлечению персонала 
передаются профессиональным 
кадровым агентствам 
 
Часто величина необходимого трудового 
потенциала определяется без учета стратегии 
компании 
Развивается сотрудничество с вузами, 
патронаж, участие в разработке учебных 
программ, студенты привлекаются на 
практику и стажировку 
Практически отсутствует анализ качественных 
характеристик имеющегося трудового 
потенциала 
Больше внимания уделяется адаптации 
новых сотрудников, формированию 
корпоративной культуры 
Недостаточно внимания уделяется маркетингу 
персонала и анализу рынка труда 
Используются нестандартные методы: 
экспертные группы, фрилансеры, 
временный персонал, аутстаффинг и 
аутсорсинг, нестандартный режим 
рабочего времени и др. 
Не всегда учитываются менталитет сотрудников 
и особенности территориального рынка труда 
 
Достоинства и недостатки практики развития персонала в зарубежном 
бизнесе представлены в таблице 4. 
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Таблица 4 - Достоинства и недостатки практики развития персонала в 
зарубежном бизнесе 
Достоинства Недостатки 
 
Большое внимание уделяется 
формированию имиджа работодателя, 
анализу рынка труда 
 
Ограниченный доступ к высшим должностям 
сторонних сотрудников 
Используются тесты, письменные 
задания при отборе кандидатов, что 
позволяет отобрать лучших 
Ограничения в использовании этого метода в 
связи со спецификой ряда специальностей 
(например, требующих коммуникативных 
навыков) 
 
Для каждой конкретной должности на предприятии должна быть 
разработана должностная инструкция, определяющая функции, обязанности, 
права и ответственность работника, устанавливающая объем его работы, 
порядок ее выполнения и требования к качеству, а также требуемые 
профессиональное образование, технические знания и опыт работы.  
Персонал любого предприятия должен систематически совершенствовать 
свои знания, квалификацию и профессиональное мастерство на основе 
теоретической подготовки и практической деятельности [41]. 
Нужно отметить, что деятельность менеджеров по управлению 
персоналом в крупных компаниях России достигла значительных успехов, и 
главный из них – изменилось отношение к затратам на развитие персонала, они 
стали пониматься как инвестиции, способные принести положительный 
экономический эффект в будущем, выражающийся не только в увеличении 
доходов, но и в повышении лояльности и мотивации сотрудников. Недостатки 
практики формирования и развития потенциала российских корпораций часто 
связаны с тем, что HR-службы корпораций находятся на этапе становления. 
Кроме того, отечественные компании нередко используют западный опыт без 
учета российской специфики, а также специфики самой компании [40].  
Таким образом, правильно организованная система управления развитием 
персонала способствует эффективному функционированию организаций, 
отрасли и экономики страны в целом. 
 
